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De scriptie die voor u ligt is de afsluiting van een zwaar maar leerrijk studieproces. Na een 
professionele carrière van 20 jaar had ik namelijk besloten om opnieuw te gaan studeren. 
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Ter afsluiting van mijn studie managementwetenschappen aan de Open Universiteit van 
Heerlen deed ik volgend onderzoek: Beïnvloedt persoonlijkheid de instandhouding van 
hiërarchie? Een onderzoek naar de relatie tussen persoonskenmerken en het verlangen naar 
informele hiërarchie. 
 
Het onderzoek werd via een online bevraging uitgevoerd bij 262 medewerkers van 
verschillende Belgische bedrijven. 
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Als gevolg van hyperconcurrentie door economische globalisering moeten organisaties steeds 
flexibeler kunnen inspelen op verandering van de omgeving (Graetz & Smith, 2005; Duvall, 
1999). Om deze flexibiliteit te verhogen wordt bureaucratie in bedrijven tegengegaan en 
bestaat er een trend naar vlakkere organisatiestructuren. Ondanks de opkomst van deze 
modernere organisatiestructuren blijft hiërarchie echter hardnekkig bestaan. Diefenbach en 
Sillince (2001) concludeerden in hun studie dat in deze minder hiërarchische organisaties 
informele manieren ontstaan om de ongelijkwaardige relaties toch in stand te houden. Uit 
diverse onderzoeken bleek dat wanneer formele hiërarchie in een organisatie vermindert, 
informele hiërarchie spontaan toeneemt. 
 
Deze studie heeft tot doel het begrip te verhogen van het instandhouden van hiërarchie via het 
spontaan ontstaan van informele hiërarchie waar formele hiërarchie wordt verminderd. Dit 
onderzoek is een verbreding van de wetenschappelijke studie van Diefenbach en Sillince 
(2001). Daar waar hun studie zich beperkte tot een functionele analyse van organisatie 
aspecten, werd hier ingezoomd op het niveau van de medewerkers. Er werd specifiek 
onderzocht of mensen met bepaalde persoonlijkheidskenmerken affiniteit hebben met 
informele hiërarchische structuren en zo het voortbestaan van hiërarchie binnen hun 
organisatie in de hand werken. 
 
Via literatuuronderzoek werd geëxploreerd welke paden van persoonlijkheid naar informele 
hierarchie interessant waren om te onderzoeken. Volgzaamheid impliceert een hiërarchie en 
was daarom relevant om op te nemen in de studie. Er werd ook bewijs gevonden voor een 
significante relatie tussen het persoonlijkheidskenmerk aangenaamheid en volgzaamheid. Op 
basis hiervan ontstond de eerste hypothese en werd onderzocht of informele hiërarchie tot 
stand komt omwille van volgzaamheid welke op haar beurt positief beïnvloed wordt door 
aangenaamheid. Nood aan structuur bleek een tweede interessant pad om te bestuderen. 
Onderzoek toont aan dat persoonlijke nood aan structuur (PNS) positief gecorreleerd is met 
een verlangen naar hiëarchie binnen een organisatie. Neuberg en Newsom (1993) slaagden 
erin om de relatie te bewijzen tussen vier persoonlijkheidsdimensies (neuroticisme, 
extraversie, openheid, consciëntieusheid) en verlangen naar hiërarchie, via de mediator 
persoonlijke nood aan structuur. Verwacht werd daarom dat deze relatie ook zou kunnen 
vastgesteld worden voor informele hiërarchie. Op deze manier werden nog vier hypotheses 
aan deze studie toegevoegd. 
 
De centrale onderzoeksvraag werd als volgt geformuleerd: Is er een verband tussen 
persoonlijkheid (typologie) en verlangen naar informele hiërarchie en wordt deze relatie 
gemedieerd door volgzaamheid (pad 1) of nood aan structuur (pad 2). 
 
Via correlatie en regressie analyses met mediatie volgens het model van Baron en Kenny 
(1986) werden de vijf hypotheses getoetst. Pad 1, waarbij volgzaamheid als mediator optreedt 
tussen aangenaamheid en informele hiërarchie werd niet bewezen. Er kon namelijk geen 
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significante relatie vastgesteld worden tussen aangenaamheid en informele hiërarchie. Pad 2, 
waarbij nood aan structuur medieert in de relatie tussen persoonlijkheid en informele 
hiërarchie, werd bevestigd voor het kenmerk neuroticisme. Welliswaar via een negatieve 
relatie tussen neuroticisme en verlangen naar informele hiërarchie, daar waar via de literatuur 
een positieve relatie verwacht werd. Deze studie verhoogt hierdoor het begrip rond het 
ontstaan van informele hiërarchie. Aan de reeds bewezen relatie tussen nood aan structuur en 
hiërarchie in het algemeen, kan nu ook het verband met informele hiërarchie toegevoegd 
worden. Wat de persoonlijkheidskenmerken betreft weet men nu ook dat het kenmerk 
neuroticisme een negatieve relatie heeft met informele hiërarchie, voor een deel gemedieerd 
door nood aan structuur. 
 
Bij de interpretatie van de resultaten moet rekening gehouden worden met de beperkte 
steekproef wat de foutenmarge verhoogt. Homogeniteit van het sample is mogelijks ook 
hoger via rekrutering van respondenten vanuit het netwerk van de onderzoeker. De gebruikte 
analyses sluiten ook niet uit dat andere factoren die meespelen niet meegenomen zijn in het 
onderzoeksmodel waardoor er gevaar is voor verkeerde interpretatie. Ook laat de gebruikte 
methodologie niet toe de causaliteit van de onderzochte relaties vast te stellen. 
 
Aangezien persoonlijkheid slechts een beperkte invloed blijkt te hebben op het verlangen naar 
informele hiërachie, lijkt het aangewezen om vervolgonderzoek te doen naar andere 
onafhankelijke variabelen die mogelijks een invloed hebben op het spontaan ontstaan van 
informele hiërarchie. Welke onafhankelijke variabelen zijn naast persoonlijkheid 
verantwoordelijk voor het hardnekkig voortbestaan van hiërarchische organisatiestructuren? 
En welke mediators spelen hierbij een rol, naast nood aan structuur? 
 
Concluderend kan gesteld worden dat persoonlijkheid een relatie heeft tot het instandhouden 
van hiërarchie wat het kenmerk neurotiscme betreft en dit zowel omwille van de directe 
invloed op informele hiërarchie als de indirecte invloed ten gevolge van een persoonlijke 
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1.1 Aanleiding en achtergronden 
De wereld verandert en ook de manier waarop organisaties ingericht zijn verandert. Vele 
empirische studies tonen aan dat er een trend is naar minder hiërarchische en meer ‘vlakke’ 
organisatiestructuren (Accard, 2015; Cagliano, Caniato, Longoni, & Spina, 2014; Biedenbach 
& Söderholm, 2008; Burton, 2013; Oberg & Walgenbach, 2008; Allen, James, & Gamlen, 
2007; Guimera, Danon, Diaz-Guilera, Giralt, & Arenas, 2006; Ezzamel, Lilley, & Willmott, 
1994; Piero, 2009). Deze nieuwe organisatiestructuren zijn vooral een gevolg van de 
economische globalisering en de opkomst van de kenniseconomie. Hierdoor wordt 
concurrentie intensiever en worden zelf-organiserende processen noodzakelijk om flexibeler 
te kunnen inspelen op veranderingen van de omgeving (Graetz & Smith, 2005; Duvall, 1999; 
Land, 1999). Als gevolg hiervan zijn er een heel aantal nieuwe organisatietypes ontstaan, die 
een antwoord moeten bieden op de beperkingen qua efficiëntie van de traditionele 
bureaucratische vorm (Podolny & Page, 1998; Powell, 1987; Weber, 1946). 
 
Ondanks de vele nieuwe, moderne organisatievormen en de vlakkere organisatiestructuren, 
zagen Diefenbach en Sillince (2011) dat hiërarchische structuren hardnekkig blijven bestaan. 
Zij concludeerden dat er geen van de onderzochte organisatievormen hiërarchie vrij was. 
Zelfs in de nieuwe organisatievormen zoals de hybride organisatie of de netwerkorganisatie 
blijft een vorm van hiërarchie overeind. Diefenbach en Sillince (2011) vatten het op deze 
manier goed samen: “Despite all the rhetoric about flat, lean or virtual organizations, family-, 
team, or network-based modes of organizing, most organizations still function on the basis of 
hierarchical principles and mechanisms.  Hierarchy is still the backbone and central nervous 
system of our organizations.” 
Een belangrijke conclusie van Diefenbach en Sillince (2001) is dat het verminderen van 
formele hiërarchie in bedrijven gecompenseerd wordt door het opkomen van informele 
manieren om dezelfde ongelijkwaardige sociale relaties in stand te houden. 
 
Om meer inzicht te krijgen in de reden van deze spontane overgang van formele naar 
informele hiërarchie in plaats van het weglaten van hiërarchie is het interessant om te kijken 
of de persoonlijkheid van de medewerkers een invloed heeft op het verlangen naar informele 
hiërarchie. Een organisatie is ook meer dan enkel een structuur. De medewerker, met zijn 
persoonlijkheid, is eveneens een essentieel onderdeel van een organisatie (Steinmetz, Bennett, 
& Hakonsson, 2012). Volgens Diefenbach and Sillince (2011) is het interessant om te 
bekijken of het de drang naar gehoorzaamheid enerzijds en superioriteit anderzijds is die 
hiërarchie (formeel of informeel) in stand houdt. Dat bouwt voort op het onderzoek van 
Milgram (1974), die aantoont dat gehoorzaamheid een basis element in de sociale structuren 
van het leven is. Het verband tussen persoonlijkheid (typologie), nood aan structuur, 
volgzaamheid en verlangen naar informele hiërarchie binnen verschillende organisatievormen 
is het topic van deze scriptie. Via deze studie tracht ik zo het begrip te verhogen ten aanzien 
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van de automatische vervanging van formele door informele hiërarchie . Dit meer specifiek 
binnen een diverse groep organisatievormen waarbij het interessant is om te kijken of de 
organisatievorm een verschil in resultaten tot gevolg heeft (controlevariabele). 
 
1.2 Theoretische en maatschappelijke relevantie 
 
1.2.1 Theoretische relevantie 
De studie van Diefenbach en Sillince (2011) ‘Formal and Informal Hierarchy in Different 
Types of Organization’ wijst uit dat hiërarchie nog veel meer voorkomt in organisaties dan 
algemeen aangenomen en dan door de organisatieleiding zelf beweerd wordt. Ook in de 
modernere organisatievormen. Hun studie legt de tegenstrijdigheid bloot tussen enerzijds de 
nood aan minder hiërarchie binnen organisaties om sneller te kunnen inspelen op de steeds 
sneller veranderende concurrentiële omgeving en anderzijds het hardnekkig voortbestaan van 
hiërarchie. Hun analyse heeft uitgewezen dat informele en formele hiërarchie met elkaar 
verbonden zijn op een cyclische manier. Informele principes worden toegepast op formele 
structuren en omgekeerd. Om het hardnekkig voortbestaan beter te begrijpen, suggereren 
Diefenbach en Sillince (2011) het verbreden van hun studie naar het niveau van de mens 
(medewerkers). Hun studie heeft zich enkel toegelegd op de functionele analyse van een 
aantal organisatie aspecten. Een groot deel van de manier waarop het formele en informele op 
elkaar inspelen binnen een organisatie hangt echter af van de mensen die erbij betrokken zijn. 
Zo weten we al uit onderzoek van Friesen, Kay, Eibach en Galinsky (2014) dat het verlangen 
naar hiërarchie in een bedrijfsomgeving beïnvloed wordt door een persoonlijke nood aan 
structuur. Onderzoek laat ook zien dat deze nood aan structuur gecorreleerd is met de “Big 
Five” persoonlijkheidsdimensies openheid, consciëntieusheid, neuroticisme en extraversie 
(Neuberg & Newsom, 1993). Wat echter nog niet is onderzocht is of deze persoonlijke nood 
aan structuur ook een invloed heeft op de voorkeur voor informele hiërarchie. Dit zou het 
begrip van het ontstaan van informele hiërarchie en bijgevolg de moeilijkheid om hiërarchie 
vrije ondernemingsvormen te ontwerpen kunnen verhogen. Bovendien weten we dankzij 
Bègue, Beauvois, Courbet, Oberlé, Lepage en Duke (2014) ook dat er een correlatie is tussen 
de “aangenaamheidsdimensie” van het Big Five model en volgzaamheid. Ook hierbij zou het 
een interessante aanvulling zijn om te kijken of deze persoonlijkheidsdimensie uiteindelijk 
ook leidt tot een voorkeur voor informele hiërarchie. 
 
In dit onderzoek wordt daarom expliciet onderzocht of mensen met bepaalde 
persoonlijkheidskenmerken een verlangen hebben naar informele hiërarchische structuren. Dit 
om het voortbestaan van hiërarchie binnen organisaties te kunnen verklaren. 
Onderzoeksresultaten gebaseerd op online bevraging van medewerkers van verschillende 
organisaties (met verschillende gradaties van formele hiërarchische structuren) vormen een 




1.2.2 Maatschappelijke relevantie 
We bevinden ons momenteel in een tijdperk van hyperconcurrentie, waarbij concurrerende 
differentiatie en flexibiliteit steeds belangrijker worden (Munteanu, 2015; Graetz & Smith, 
2005). Om flexibeler te kunnen inspelen op de veranderingen worden ook zelf-organiserende 
processen belangrijker (Graetz & Smith, 2005). Dit maakt deze studie actueel. 
Er ontstaan nieuwe organisatievormen met een drastische vermindering van formele 
hiërarchie tot het volledig weglaten ervan. Het proces van automatische vervanging van 
formele hiërarchie door informele hiërarchie zorgt ervoor dat ondernemingen minder flexibel 
zijn dan wordt aangenomen (Diefenbach & Sillince, 2011; Oberg & Walgenbach, 2008). 
Indien een verband kan aangetoond worden tussen bepaalde persoonlijkheidskenmerken 
(typologie), informele hiërarchie en volgzaamheid en/of nood aan structuur, dan zou de 
bedrijfswereld, indien gewenst, via aanwerving meer sturing kunnen geven aan de 
automatische vervanging van formele hiërarchie door informele hiërarchie. 
 
1.3 Probleemstelling 
Zoals besproken in de inleiding en theoretische en maatschappelijke relevantie (zie Paragraaf 
1.1 en 1.2), verandert de wereld constant en bevinden organisaties zich momenteel in een 
tijdperk van hyperconcurrentie. Bedrijven moeten zo flexibel mogelijk op veranderingen 
kunnen inspelen. Ondanks de pogingen om nieuwe organisatiestructuren in te voeren, die het 
aanpassingsvermogen verhogen, wijst onderzoek uit dat hiërarchie blijft bestaan. Daar waar 
formele hiërarchie bewust wordt uitgeschakeld, treedt informele hiërarchie op de voorgrond. 
 
1.3.1 Doelstelling 
Het doel van deze studie is het onderzoeken van het verband tussen persoonlijkheid 
(typologie), verlangen naar informele hiërarchie en volgzaamheidsgraad of nood aan structuur 
(continue schaal) binnen verschillende organisatievormen. Op die manier probeert de 
onderzoeker het begrip te verhogen ten aanzien van de automatische vervanging van formele 
door informele hiërarchie . Dit meer specifiek binnen verschillende organisatievormen 
waarbij men zowel klassieke formele hiërarchie dan wel een meer vlakke bestuursvorm 
hanteert. 
 
1.3.2 Centrale vraag en onderzoeksmodel 
De centrale vraag is als volgt: Is er een verband tussen persoonlijkheid (typologie) en 
verlangen naar informele hiërarchie en wordt deze relatie gemedieerd door volgzaamheid 




















In hoofdstuk 2, het literatuur onderzoek, worden de centrale begrippen van het 
onderzoeksmodel theoretisch uitgewerkt. In hoofdstuk 3 wordt, aan de hand van verschillende 
hypothesen die uit het theoretisch onderzoek zijn voortgekomen, het onderzoeksontwerp 
besproken. De onderzoeksresultaten worden vervolgens in hoofdstuk 4 uiteengezet. Dit 
rapport eindigt met hoofdstuk 5 waarin de conclusies en aanbevelingen aan bod komen. Met 




2. Literatuur analyse 
 
2.1 Hiërarchie 
Na lectuur van vele artikelen en boeken besloot Rank (2008) dat er een consensus bestaat 
tussen wetenschappers dat organisaties zowel formele als informele coördinatiemiddelen 
inzetten om hun doelstellingen te bereiken.  Gebaseerd op Brass (1984), Dow (1988), 
Hartman en Johnson (1990) en Selznick (1948) beschrijft Rank (2008) de formele structuur 
als het resultaat van weloverwogen beslissingen; als een organisatieontwerp met de bedoeling 
effectiviteit te maximaliseren. Informele netwerken ontwikkelen zich door middel van 
terugkerende interacties tussen verschillende spelers binnen een organisatie en vormen een 
tweede structureel niveau binnen de organisatie. Een onderdeel van dit structureren is de 
hiërarchie binnen een organisatie: een manier om personen, objecten of gegevens te ordenen 
volgens asymmetrische relaties (Rank, 2008). 
Men kent in de organisatiewetenschap niet enkel het onderscheid tussen formele en informele 
organisatiestructuren, men beschrijft dit onderscheid ook voor formele en informele 
hiërarchie. Formele hiërarchie wordt gedefinieerd als een officieel systeem, vastgelegd in de 
structuur van een organisatie (Rank, 2008). Een systeem van ongelijke 
persoonsonafhankelijke rollen en posities welke verbonden zijn via lijnen van top-down bevel 
en toezicht (controle) (Diefenbach & Sillince, 2011). 
Binnen de formele hiërarchie zijn de verschillende functies en posities duidelijk gedefinieerd 
en gekend. Formele hiërarchie is in een professionele organisatie vooral gebaseerd op 
senioriteit en autonomie (Diefenbach & Sillince, 2011). Functies hoger in de organisatie 
worden vaak vervuld door mensen met veel ervaring (senioriteit) die de jongere en meer 
junior collega’s begeleiden en verder opleiden. 
 
De informele hiërarchie is gebaseerd op sociale relaties tussen medewerkers binnen een 
organisatie. Diefenbach en Sillince (2011) omschrijven informele hiërarchie als een 
persoonsafhankelijke sociale relatie van dominatie en ondergeschiktheid welke niet berust op 
functieomschrijvingen maar welke ontstaat door aanhoudende, herhaalde sociale interactie. 
Daar waar formele hiërarchie vermindert, neemt informele hiërarchie toe, op een spontane 
manier (Oberg & Walgenbach, 2008; Diefenbach & Sillince, 2011; Guimera et al., 2006; 
Zenger et al., 2002). Zo nemen medewerkers met meer anciënniteit de leiding over nieuwe 
medewerkers, extroverte medewerkers leiden de meer introverte medewerkers en oudere 




Informele en formele hiërarchie staan niet los van elkaar, de informele hiërarchie faciliteert de 
formele hiërarchie. Professionals gebruiken de formele hiërarchie en het idee van 
zelfstandigheid dat moet nagestreefd worden om hun informele netwerken te verstevigen. 
Hierdoor versterken ze eveneens de formele hiërarchische structuren en processen binnen de 
organisatie, vooral door het bevestigen van de status van de werknemer binnen de 
hiërarchische rangorde (Zenger et al., 2002). 
 
Formele hiërarchie is dus een persoonsonafhankelijke structuur terwijl informele hiërarchie 




Persoonlijkheidsleer bestudeert de verschillen en gelijkenissen in persoonlijkheid tussen 
mensen. Persoonlijkheid houdt de gedragingen van een individu in ten opzichte van zijn 
sociale omgeving, andere individuen en dit in verschillende situaties (Eysenck & Eysenck, 
1985). 
Eysenck en Eysenck (1985) beschrijven persoonlijkheid als ‘een min of meer stabiele en 
langdurige structuur van iemands karakter, temperament, verstand en lichaamsbouw’. Deze 
structuur of inrichting bepaalt zijn unieke manier van aanpassen aan de omgeving. De 
stabiliteit van persoonlijkheidseigenschappen wordt door empirisch onderzoek ondersteund 
(Sanderman & Ranchor, 1994). 
 
Er bestaan tal van manieren om persoonlijkheid te meten. Na jaren van onderzoek is men tot 
een soort consensus gekomen wat betreft een algemene taxonomie van 
persoonlijkheidseigenschappen, namelijk de ‘Big Five’ persoonlijkheidsdimensies (John & 
Srivastava, 1999). Vele wetenschappers volgen de consensus dat persoonlijkheidskenmerken 
kunnen geclusterd worden in vijf hoofdkenmerken (Big Five Inventory, BFI) (Arterberry, 
Martens, Cadigan, & Rohrer, 2014). The Big Five is een theoretisch neutraal model, 
gebaseerd op het voorkomen van persoonsbeschrijvende termen in de natuurlijke taal. 
Volgens deze theorie kan karakter of persoonlijkheid beschreven worden door van elk van de 
vijf dimensies aan te geven in welke mate deze van toepassing is op een bepaald persoon. 
Deze 5 hoofdkenmerken of dimensies zijn: neuroticisme (emotionele instabiliteit), 
extraversie, openheid (vindingrijkheid), consciëntieusheid (ordelijkheid, zorgvuldigheid), 
aangenaamheid (mildheid, vriendelijkheid) (Denissen, Geenen, van Aken, Gosling, & Potter, 
2008). 
Al in de tijd van de oude Grieken (Galenus, Hippocrates) werd persoonlijkheid bestudeerd. 
Zij beschreven persoonlijkheid aan de hand van vier temperamenten die bepaald werden door 
de lichaamssappen (humores): het sanguinische, flegmatische, cholerische en melancholische 
temperament. Een andere belangrijke voorganger van de Big Five theorie was Raymond 
Bernard Cattell (1905-1998), een van de belangrijkste theoretici in het domein van 
persoonlijkheid (Primi, Ferreira-Rodrigues, & Carvalho, 2014). Cattell hanteerde 16 centrale 
trekken die een persoonlijkheid typeren: sociaal, intelligent, vrolijk, dominant, ontspannen, 
radicaal, zelfgedisciplineerd, onafhankelijk, emotioneel stabiel, consciëntieus, timide, 
gevoelig, naïef, praktisch, predispositie voor schuld en vertrouwelijk. Cattell creëerde de 16 
PF vragenlijst om deze trekken te meten (Cattell & Bolton, 1969). Deze vragenlijst wordt nog 
steeds gebruikt, maar vandaag wordt meer gewerkt met vijf centrale trekken (Big Five) in 




De verwachting van dit onderzoek is dat er een indirecte relatie bestaat tussen de vijf 
persoonlijkheidstrekken en informele hiërarchie. Er worden twee paden verwacht. Voor de 
persoonlijkheidsdimensie aangenaamheid wordt verwacht dat volgzaamheid medieert in de 
relatie tot informele hiërarchie. Voor de andere vier persoonlijkheidsdimensies is de 
verwachting dat nood aan structuur de mediator is. 
 
2.3 Volgzaamheid 
When you think of the long and gloomy history of man, you will find more hideous crimes 
have been committed in the name of obedience than have ever been committed in the name of 
rebellion (Snow, 1961). 
 
Volgzaamheid of gehoorzaamheid is een vorm van sociale invloed waarbij een individu 
handelt in antwoord op een bevel van een ander individu, zonder welke het individu anders 
zou gehandeld hebben (McLeod, 2011). Volgzaamheid mag niet verward worden met 
conformiteit. Volgzaamheid is een reactie op een bevel, meestal van iemand met gezag 
(Pierce & Wagner, 2003). Conformiteit doet zich voor op basis van sociale druk, waarbij een 
individu de normen van de meerderheid gaat volgen. Volgzaamheid impliceert een hiërarchie 
van macht en/of status (Bègue et al., 2014). 
 
Een van de bekendste studies rond volgzaamheid werd uitgevoerd door Milgram (1974). 
Stanley Milgram was een psycholoog aan de universiteit van Yale. Hij voerde een experiment 
uit waarbij hij het conflict tussen volgzaamheid en persoonlijk geweten onderzocht (Miller, 
2014). Het experiment gaf aan dat mensen geneigd zijn orders van een gezagsdrager op te 
volgen, tot het doden van een onschuldige persoon (Milgram, 1974). 
 
Milgram (1974) verklaarde de resultaten van het experiment aan de hand van de twee 
verschillende gedragstoestanden dat mensen vertonen in een sociale situatie: een autonome 
toestand (waarbij mensen zelf hun gedrag sturen en verantwoordelijkheid nemen voor hun 
eigen gedragingen) en de intermediaire toestand (waarbij mensen bevelen aannemen van 
anderen en de verantwoordelijkheid van deze acties doorschuiven naar de persoon die het 
bevel gaf). 
Onze volgzaamheid wordt ons bijgebracht in verschillende situaties zoals binnen het gezin, 
familie, school maar ook de werkomgeving (Miller, 2014). 
 
Omdat volgzaamheid een vorm van hiërarchie impliceert is het interessant om de relatie tot 
persoonskenmerken en informele hiërarchie verder te bekijken. 
 
2.4 Relatie tussen persoonlijkheid, volgzaamheid en informele hiërarchie  
Na vele jaren van onderzoek zijn Bègue et al. (2014) erin geslaagd om nieuw bewijsmateriaal 
te leveren waarin aangetoond wordt dat individuele verschillen in aangenaamheid en 
consciëntieusheid, 2 van de 5 persoonlijkheidsdimensies van het Big Five model, een 
positieve relatie hebben met volgzaamheid. Daarenboven leveren Bègue et al. (2014) ook 
bewijs voor de correlatie tussen de aangenaamheidsdimensie van het Big Five model en 
conformiteitswaarden. Mensen met een aanleg voor aangenaamheid vermijden het overtreden 
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van normen of het kwetsen van anderen. Ook Roccas, Sagiv, Schwartz en Knafo (2002) zagen 
een significante correlatie tussen aangenaamheid en conformiteit. 
Gebaseerd op deze eerdere onderzoeken wordt daarom in deze studie verwacht dat de 
persoonlijkheidsdimensie aangenaamheid een positieve relatie vertoont met volgzaamheid. 
 
 
Indien aangenaamheid en volgzaamheid positief correleren is het vervolgens relevant te 
onderzoeken of er ook een correlatie bestaat tussen volgzaamheid en informele hiërarchie. Op 
die manier zal onderzocht worden of het verlangen naar informele hiërarchie tot stand komt 




Hypothese 1: de positieve relatie tussen aangenaamheid en verlangen naar informele 
hiërarchie wordt gemedieerd door volgzaamheid 
 
2.5 Persoonlijke nood aan structuur (PNS) 
In een onderzoek van Friesen et al. (2014) werd hiërarchie gezien als meer gestructureerd, 
geordend en voorspelbaar dan een systeem van gelijkheid. Wat structuur tot een interessant 
onderwerp maakt in het kader van deze studie. Individuele verschillen in de persoonlijke nood 
aan structuur kunnen ook een invloed uitoefenen op hoe mensen hun omgeving zien, 
interpreteren en ermee omgaan. De nood aan structuur (in het Engels: personal need for 
structure, PNS) meet in hoeverre personen behoefte hebben aan structuur in het dagelijkse 
leven (Tieke, 2008). Personen met een hoge PNS hebben een chronische drang naar structuur 
(Neuberg & Newsom, 1993). Friesen et al. (2014) bewezen ook dat PNS positief gecorreleerd 
is met een verlangen naar hiërarchie in een werkomgeving . Mensen met een hoge PNS 
waarde hebben een grotere voorkeur voor hiërarchie binnen een organisatie dan mensen met 
lage PNS. Met hun studie suggereerden ze dat de vele pogingen van bedrijven om een 
vlakkere structuur toe te passen tegen veel problemen aanlopen omdat gelijkheid minder 
structuur biedt aan werknemers in vergelijking met een hiërarchische structuur. 
 
2.6 Relatie tussen persoonlijkheid, nood aan structuur en informele 
hiërarchie 
Neuberg en Newsom (1993) bekeken ook de link tussen beide dimensies van PNS 
(persoonlijke nood aan structuur enerzijds en reactie op gebrek aan structuur anderzijds) en de 
dimensies van het Big Five model. Hun resultaten geven aan dat nood aan structuur en reactie 
op gebrek aan structuur negatief gecoreleerd zijn met openheid. Nood aan structuur is positief 
gecorreleerd met consciëntieusheid. Reactie op gebrek aan structuur is positief gecorreleerd 
met neuroticisme en negatief met extraversie. Ze toonden ook aan dat er geen correlatie is 
tussen tussen PNS en aangenaamheid (Neuberg & Newsom, 1993). 
De relatie tussen de 4 persoonlijkheidskenmerken (uitgezonderd aangenaamheid) en nood aan 
structuur werd dus reeds bewezen. 
 
Gezien er ook een correlatie te vinden is in de literatuur tussen nood aan structuur en 
verlangen naar hiërarchie (zie Paragraaf 2.5) kunnen we onderzoeken of deze relatie ook van 
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toepassing is op informele hiërarchie in het bijzonder. Vervolgens is het interessant om te 
onderzoeken of er een relatie is tussen persoonlijkheidskenmerken en het verlangen naar 
informele hiërarchie en of deze gemedieerd wordt door de nood aan structuur. 
 
 
Er werden 4 hypotheses aan de studie toegevoegd. 
 
Hypothese 2: de positieve relatie tussen neuroticisme en verlangen naar informele hiërarchie 
wordt gemedieerd door nood aan structuur (PNS). 
 
Hypothese 3: de negatieve relatie tussen extraversie en verlangen naar informele hiërarchie 
wordt gemedieerd door nood aan structuur (PNS). 
 
Hypothese 4: de negatieve relatie tussen openheid en verlangen naar informele hiërarchie 
wordt gemedieerd door nood aan structuur (PNS). 
 
Hypothese 5: de positieve relatie tussen consciëntieusheid en verlangen naar informele 





3.1 Onderzoeksmethodologie en -design 
Bij het ontwerpen van het onderzoek werd de onderzoeks-ui (zie Figuur 3) van Saunders als 
basisschema gebruikt (Saunders, Lewis & Thornhill, 2008). 
 
 
Figuur 3: Research ‘onion’. Bron: Saunders, Lewis & Thornhill (2008) 
Dit onderzoek gaat uit van positivisme als onderzoek filosofie (Saunders et al., 2008). 
Het onderzoek verloopt volgens een deductieve aanpak, waarbij een bestaande theorie 
getoetst wordt. Uit de literatuurstudie werd een hypothese afgeleid, welke werd 
geoperationaliseerd om op die manier de correlatie tussen persoonskenmerken en voorkeur 
voor informele hiërarchie voor te stellen. De hypothese werd getoetst op basis van metingen 
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(enquêtes). Indien de getoetste relaties significant relevant zijn, worden deze geaccepteerd. 
Bij niet significante relatie wordt de hypothese verworpen. Het onderzoek is verklarend, 
deductief en kwantitatief van aard (Saunders et al.,2008). 
 
Dit onderzoek bestudeert na de literatuurstudie verder de relatie tussen persoonlijkheid 
(typologie), hiërarchie type (informeel), volgzaamheidsgraad en persoonlijke nood aan 
structuur binnen verschillende organisatietypes. 
Er is geopteerd voor bevraging (enquêtes) van medewerkers van verschillende organisaties 
om de hypotheses vanuit de literatuurstudie te toetsen. 
 
Er is sprake van een cross-sectioneel en mono-methode studie (Podsakoff, MacKenzie, & 





3.2.1 Operationalisering van de onderzoeksvariabelen 
 
3.2.1.1 Persoonlijkheidskenmerken 
De 5 persoonlijkheidskenmerken worden geoperationaliseerd via de Big Five Inventory. Vele 
wetenschappers volgen de consensus dat persoonlijkheidskenmerken kunnen geclusterd 
worden in vijf hoofdkenmerken: Conscientieusheid, Extraversie, Neuroticisme, Openheid en 
Aangenaamheid (Arterberry et al., 2014). Voor deze scriptie gebruikt de onderzoeker de 
Nederlandse versie van de vragenlijst, welke door Denissen et al. (2008) wetenschappelijk 
werd gevalideerd. Ieder persoonlijkheidskenmerk wordt gemeten aan de hand van 20 items. 
Een voorbeeld item van het persoonlijkheidskenmerk extraversie is: neemt tijd voor een 




Het meten van volgzaamheid is tot nu toe vooral gebeurd via experimenten, vergelijkbaar met 
het Milgram experiment. Er bestaan ook vragenlijsten om volgzaamheid te meten, maar enkel 
toegepast op een specifiek topic. Een voorbeeld is het meten van volgzaamheid van tieners 
t.o.v. hun ouders, toegespitst op de topics die voor het meeste discussie zorgen tussen beiden 
(Darling, Cumsille, & Martínez, 2007). Om een gevalideerde methode te gebruiken werd ook 
de RWA schaal, Right-Wing Authoritarianism, onderzocht naar bruikbaarheid. Deze schaal 
werd ontwikkeld door Altemeyer in 1998 (Rattazzi, Bobbio, & Canova, 2007). Een onderdeel 
van deze schaal is het component autoritaire onderwerping, welke vergelijkbaar is aan 
volgzaamheid (onkritische onderwerping aan gezag). Maar de vragenlijsten zijn niet 
vertaalbaar naar deze specifieke studie in organisaties in België. 
 
De schaal opgebouwd door Frimer, Gaucher en Schaefer (2014) bleek uiteindelijk meest 
geschikt om te gebruiken in deze studie aangezien deze reeds eerder werd toegepast in 
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organisatie studies, toepasbaar is in verschillende landen en eveneens vrij recent is. Deze 
schaal splitst volgzaamheid op in 20 items. Respecteren, gehoorzamen, bevelen opvolgen, 
conformiteit en beleefdheid ten opzichte van verschillende autoriteiten om abstractie te 
kunnen maken van deze autoriteit. Een voorbeeld item van deze schaal is ‘Ik sla bevelen van 
een bedrijfsleider in de wind’. De respondenten worden gevraagd om voor de verschillende 
items aan te geven in welke mate deze van toepassing zijn op hen. De antwoord schaal loopt 
van 1 ‘helemaal niet van toepassing’ tot 5 ‘helemaal van toepassing’. 
 
3.2.1.3 Verlangen naar informele hiërarchie 
Verlangen naar hiërarchie wordt gemeten met gebruik van de vragenlijst ontwikkeld door 
Friesen et al. (2014). Dit is een meting op basis van 6 uitspraken specifiek binnen een 
bedrijfscontext, gemeten op een 5 punten Likert schaal, waarbij 1 staat voor ‘helemaal niet 
van toepassing’ en 5 voor ‘helemaal van toepassing’. Een voorbeeld van een item/uitspraak is: 
In een bedrijf is het belangrijk dat één iemand de finale beslissingen neemt. 
Om specifiek het verlangen naar informele hiërarchie te integreren in deze studie, worden 
enkele items aan de schaal toegevoegd
1
. Hiervoor werd voortgebouwd op de bevindingen uit 
het literatuuronderzoek. Uit onderzoek blijkt namelijk dat, bij verminderde formele hiërarchie, 
informele hiërarchie toeneemt. Zo geven meerdere studies aan dat medewerkers met meer 
anciënniteit de leiding nemen over nieuwe medewerkers, extroverte medewerkers over 
introverte medewerkers en oudere medewerkers over jongere medewerkers (Verpalen, 2013; 
Diefenbach & Sillince, 2011). 
Deze aspecten heb ik als items voor het meten van informele hiërarchie meegenomen. 
 
- In elk bedrijf is het een natuurlijke zaak dat oudere werknemers jongere werknemers 
begeleiden ook al zijn ze evenwaardig qua functie 
 
- In elk bedrijf is het een natuurlijke zaak dat medewerkers met meer anciënniteit 
medewerkers met minder anciënniteit begeleiden ook al zijn ze evenwaardig qua 
functie 
 
- In elk bedrijf is het een natuurlijke zaak dat extroverte medewerkers de meer 
introverte medewerkers begeleiden ook al zijn ze evenwaardig qua functie 
 
3.2.1.4 Persoonlijke nood aan structuur 
Voor het meten van PNS (persoonlijke nood aan structuur) maakt deze scriptie gebruik van de 
12-item schaal van Neuberg en Newsom (1993), waarbij gemeten wordt in hoeverre 
respondenten behoefte hebben aan structuur en regelmaat. De vragenlijst werd reeds vertaald 
naar het Nederlands door Tieke (2008). Een voorbeeld item is: Ik raak soms van streek als ik 
in een situatie beland waarbij ik niet weet wat ik kan verwachten. De antwoord schaal loopt 










Er worden enkele vragen opgenomen in de vragenlijst om later te gebruiken als 
controlevariabelen in de analyses. Zo wordt er gekeken of de organisatiestructuur 
(0=hiërarchisch; 1=vlak) van het bedrijf waar de respondent momenteel werkzaam is een rol 
speelt. Ook leeftijd (in jaren), geslacht (0=man; 1=vrouw), anciënniteit in de huidige functie 
(in jaren), het al dan niet leiding geven binnen de huidige functie (0=neen; 1=ja) en het aantal 
medewerkers waaraan de respondent momenteel leiding geeft (in aantallen) worden 
meegenomen. 
 
3.2.2 Respondenten en procedure dataverzameling 
De data verzameling verliep via online enquêtes bij medewerkers van diverse organisaties in 
België. Deze medewerkers zijn benaderd via het persoonlijk en professioneel netwerk 
(LinkedIn) van de onderzoeker. De gegevens van de respondenten zullen vertrouwelijk 
verwerkt worden. Omdat LinkedIn niet voldoende respons genereerde werd eveneens gebruik 
gemaakt van “snowball sampling”, waarbij vertrekkende vanuit het netwerk van de 
onderzoeker via Facebook en kettingmail andere respondenten gerekruteerd werden. 
 
Voor het verzamelen van de data werd gebruik gemaakt van de enquête service van de 
Kuleuven “Limesurvey” (open source software). Via Limesurvey kon de vragenlijst 
eenvoudig verstuurd worden naar de respondenten via een link naar een webpagina. Via IP 
adres kon nagekeken worden of het om unieke respondenten ging. De respondenten werden 
niet gevraagd persoonlijke gegevens te noteren. De IP adressen werden na het verzamelen van 
de data niet verder verwerkt om de vertrouwelijkheid van de gegevens te waarborgen. 
 
Het invullen van de vragenlijst duurt ongeveer 15 minuten. Er wordt een stappenplan 
voorzien waarbij er uitnodigingen mail verstuurd worden voorzien van een hyperlink voor 
deelname aan het online onderzoek. Na een week werd een reminder gestuurd. 
 
Er werden enkel volledig ingevulde vragenlijsten opgenomen in de dataset. Er werden 589 
mails verstuurd om respondenten te ronselen. In het totaal hebben 262 mensen de enquête 
ingevuld. Voor de analyse bleven 133 respondenten uiteindelijk over (ratio: 22,58%). 124 
enquêtes werden geweerd omwille van onvolledige respons en nog eens 5 respondenten hun 
ingevulde enquête werd niet gebruikt voor de analyse omwille van de huidige werkgever. Er 
werd namelijk besloten om multi-level analyses te vermijden door niet meer dan een persoon 
per organisatie in de analyse op te nemen. Om deze problematiek te anticiperen werd slechts 1 
persoon per organisatie benaderd, zodat er slechts 5 respondenten uiteindelijk geweerd 
werden. Deze keuze werd ad random gemaakt. 
 
3.3 Validiteit en betrouwbaarheid 
De kwaliteit van dit onderzoek wordt beïnvloed door de constructvaliditeit, interne validiteit, 




Constructvaliditeit betreft het ontwikkelen van juiste operationalisatie van de kernaspecten 
van het onderzoek. Om deze validiteit te verhogen werd enkel gebruik gemaakt van reeds 
gevalideerde itemlijsten. Van de itemlijst van de persoonlijkheidskenmerken is de 
Nederlandse vertaling eveneens gevalideerd (Denissen et al., 2008). Van de overige schalen 
(volgzaamheid, verlangen naar hiërarchie, persoonlijke nood aan structuur) werd nog geen 
Nederlandstalige itemlijst wetenschappelijk gevalideerd. Deze itemslijsten zijn door de 
onderzoeker zelf vertaald naar het Nederlands. 
 
3.3.2 Interne validiteit 
Bij inhoudsvaliditeit wordt onderzocht of de test het gehele begrip meet. Om deze validiteit te 
verhogen werd een uitgebreide literatuurstudie gedaan zodat kan gesteld worden dat deze 
scriptie het juiste onderzoeksdesign toepast. De centrale onderzoeksvraag en verschillende 
hypothesen worden door het empirisch onderzoek beantwoord. De verbinding tussen de 
verschillende hypothesen werd bereikt doordat de centrale begrippen uit de literatuurstudie als 
leidraad worden genomen voor de dataverzameling. Na het empirisch onderzoek worden deze 
gegevens naast die van de literatuurstudie gelegd en met elkaar vergeleken. 
 
3.3.3 Externe validiteit 
Externe validiteit bekijkt in hoeverre de bevindingen generaliseerbaar zijn. De opzet van het 
empirisch onderzoek zou generaliseerbaarheid moeten toelaten. Om deze validiteit te 
verhogen worden respondenten uit verschillende organisatietypes gerekruteerd. 
 
3.3.4 Betrouwbaarheid 
Betrouwbaarheid geeft aan dat de studie op dezelfde methodische manier uitgevoerd, dezelfde 
resultaten zal opleveren. Betrouwbaarheid refereert m.a.w. naar de mate waarin de 
waarnemingen vrij zijn van toevallige fouten (Boeije, t' Hart, & Hox, 2009). Het is daarom 
belangrijk dat het onderzoek een duidelijke structuur heeft en een helder omschreven 
meetmethode. Om de betrouwbaarheid te verhogen maakt deze studie gebruik van 
gevalideerde meetinstrumenten. Op die manier wordt vermeden dat de waarnemingen 
vertekend worden. Bovendien werden de gebruikte gevalideerde schalen aan een extra 
betrouwbaarheidsanalyse onderworpen (Cronbach’s Alpha). De resultaten worden besproken 
in Paragraaf 4.1 en de resultaten zijn te vinden in Tabel 1. 
 
Hoe groter de steekproefomvang hoe groter de kans dat er evenwicht ontstaat tussen de 
toevallige foute waarnemingen en de correcte waarnemingen. Om deze reden werden 589 
werknemers van Belgische bedrijven benaderd om deze enquête in te vullen. 
 
Daarnaast wordt in dit onderzoek de data verzameld door middel van een online enquête 




Er wordt in deze scriptie ook parallelle operationalisering toegepast waarbij een begrip door 
verschillende items in een schaal gemeten wordt. Dit om toevallige fouten op te heffen wat de 
betrouwbaarheid van het onderzoek verhoogt. 
 
3.4 Data analyse 
De verwerking en analyse van de data gebeurde met behulp van het computerprogramma 
SPSS (Statistical Package for the Social Sciences). De samenhang tussen de 
onderzoeksvariabelen wordt geanalyseerd met een correlatieanalyse. 
 
De geformuleerde hypotheses worden getoetst door middel van lineaire regressieanalyses 
(Cessie, 2012). Deze statistische analysemethode onderzoekt of er lineaire verbanden zijn 
tussen de onafhankelijke variabelen (persoonlijkheidskenmerken) en de afhankelijke variabele 
(verlangen naar informele hiërarchie). 
 
Om te toetsen of de relatie tussen de persoonskenmerken en het verlangen naar informele 
hiërarchie gemedieerd wordt door volgzaamheid (pad 1) of nood aan structuur (pad 2) werden 
mediatieanalyses volgens de methode van Baron en Kenny uitgevoerd (1986). Volgens hun 
methode zijn er vier noodzakelijke voorwaarden om een mediator vast te stellen. Ten eerste 
moet er een significante relatie zijn tussen de onafhankelijke variabele (in deze studie de 
persoonlijkheidskenmerken) en de mediator (volgzaamheid of nood aan structuur). Een 
tweede voorwaarde is de significante relatie tussen de mediator en de afhankelijke variabele 
(verlangen naar informele hiërarchie). In derde instantie dient er ook sprake te zijn van een 
significant verband tussen de onafhankelijke en de afhankelijke variabelen. Tenslotte stelt de 
vierde voorwaarde dat de significante relatie tussen de onafhankelijke en afhankelijke 
variabele moet verdwijnen wanneer de mediator in het model wordt opgenomen. In dit geval 
spreekt men van volledige mediatie. Blijft deze relatie echter overeind en voorspellen zowel 
de onafhankelijke als de mediator de afhankelijke variabele, dan spreekt men van partiële 
mediatie. 
Via deze vier stappen werd onderzocht of er een indirect verband (c’) is tussen de 
onafhankelijke variabele en de afhankelijke variabele en of er een derde variabele is die als 
“mediator” optreedt tussen de onafhankelijk en afhankelijke variabele. Deze mediatie 
variabele (M) wordt veroorzaakt door de onafhankelijke variabele (X) en is zelf een oorzaak 













Figuur 4: Conceptueel model mediatieanalyse 
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Wanneer de regressieanalyses aan alle vier de voorwaarden van mediatie volgens Baron en 
Kenny (1986) voldoen en het om een significant model gaat, wordt het mediatiemodel 
nogmaals getest in SPSS via Process. Om het toetsen van de mediatiemodellen in SPSS te 
vereenvoudigen ontwikkelde Professor Andrew F. Hayes de Macro, “Process” (Hayes, 2004; 
Verboon, 2014). Hierbij wordt gebruik gemaakt van “bootstrapping” (Hayes, 2004). 
Bootstrapping is een methode gebaseerd op het meermaals trekken van nieuwe steekproeven 
(in deze analyse x1000). Voor elk van deze steekproeven worden de indirecte effecten 
berekend. Op die manier kan van een mediatie effect berekend worden voor welk deel van het 
totaal effect de mediator verantwoordelijk is. 
 
Indien sprake van een significant mediatiemodel wordt bijkomend ook een Sobeltest 
uitgevoerd. Indien deze test een significante waarde aangeeft kan de mediatiehypothese 
ondersteund worden (Sobel, 1982). 
 
Enkel de controlevariabelen die een significante correlatie vertonen met de afhankelijke 





4.1 Verwerking en analyse van de data 
Alvorens over te gaan tot de verschillende statistische analyses werden alle negatieve items 
gehercodeerd in SPSS. Ook werden de verschillende schalen eerst gevalideerd aan de hand 
van een betrouwbaarheidsanalyse (Cronbach’s Alpha). Via de Cronbach’s Alpha score werd 
nagegaan of de verschillende items samen één schaal mogen vormen, op basis van de 
onderlinge correlatie van de verschillende items. Voor de schaal verlangen naar formele 
hiërarchie en verlangen naar informele hiërarchie werd er telkens 1 item uit de schaal geweerd 
om zo de Cronbach’s Alpha score te verbeteren tot > 0.7 (De Pelsmacker & Van Kenhove, 
1994). Er is gekozen om de items ‘een bedrijf is het meest effectief wanneer elke medewerker 
inspraak heeft’ uit de schaal verlangen naar formele hiërarchie en ‘een bedrijf is het meest 
effectief wanneer niemand leiding neemt over iemand anders’ uit de schaal verlangen naar 
informele hiërarchie te halen omdat er de mogelijkheid was dat de respondenten deze items 
fout geïnterpreteerd hebben. De alpha scores zijn van alle overige schalen goed zodat men kan 
besluiten dat deze betrouwbaar zijn (zie Tabel 1). 
Alle analyses konden gebeuren op de totale steekproef (N=133) aangezien enkel volledige 
enquêtes hierin weerhouden zijn. Bij enkele regressieanalyses werden missing values 
gerapporteerd waar het bij nazicht ging om foute ingaven bij de vraag waardoor deze niet kon 
gecodeerd worden. De laagste meegenomen steekproef in de regressieanalyses is N=129. 
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Tabel 1: Betrouwbaarheidsanalyse schalen 
 
Schaal Cronbach’s Alpha 
Verlangen naar hiërarchie (10 items) 0.730 
 
Verlangen naar formele hiërarchie 
 
0.745 
verwijderd item: ‘Een bedrijf is het meest 
effectief wanneer elke medewerker inspraak 
heeft’ (alpha was 0.688) 
 
Verlangen naar informele hiërarchie 
 
0.725 
verwijderd item: ‘Een bedrijf is het meest 
effectief wanneer niemand de leiding neemt 
over iemand anders’ – 10R) (alpha was 
0.539) 
 





























4.2 Karakteristieken van de respondenten 
In Tabel 2 worden de resultaten van de beschrijvende analyses weergegeven. 
De steekproef bestond uit 78 vrouwen (59%) en 55 mannen (41%). Op 1 januari 2016 
vertoonde de Belgische totale bevolking (Government, 2016)
2 
een vrij evenredige verdeling 
over de geslachten (51% vrouwen versus 49% mannen). In verhouding vulden dus meer 
vrouwen de enquête in, wat zeker kan veroorzaakt worden door het starten vanuit het eigen 
netwerk in de zoektocht naar respondenten. Het verschil tussen de percentuele verdeling 
mannen en vrouwen in de steekproef versus deze verdeling binnen de Belgische populatie is 
niet significant (|t| = 0,0187 > 1,96). De gemiddelde leeftijd van de respondent is 43jaar (SD= 
10,49). De jongste deelnemer is 19 en de oudste 63jaar. De studie werd zowel ingevuld door 
respondenten met ervaring binnen een hiërarchische dan wel eerder vlakke structuur (huidige 
werkgever). Zo zien we een bijna gelijkwaardige verdeling binnen de steekproef tussen de 
verschillende organisatiestructuren. Gemiddeld gezien hebben de respondenten 14 jaar 
ervaring binnen hun huidige functie (SD = 9,6). 47% van de respondenten geeft aan 




Zie bijlage 2: Statbel file met Belgische bevolkingsverdeling naar geslacht 
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Tabel 2: Karakteristieken van de respondenten 
 
Karakteristieken van de respondenten (n =133) 
Geslacht 
Vrouw 59 % van de steekproef 
Man 41 % van de steekproef 
Vrouw 51 % van de Belgische bevolking* 
Man 49 % van de Belgische bevolking* 
Leeftijd in jaren 43 Gemiddelde waarde 
 10.49 Standaard deviatie 
Structuur huidige werkgever 
Vlak 47 % van de steekproef 
Hiërarchisch 53 % van de steekproef 
Ervaring huidige functie in jaren 0-38 Min.-max. waarde 
 13.6 Gemiddelde waarde 
 9.6 Standaard deviatie 
Leidinggevende functie 
Ja 47 % van de steekproef 
Neen 53 % van de steekproef 
* bron: Government, B. F. (2013). http://statbel.fgov.be/nl/modules/publications/statistiques/bevolking/bevolking_- 
_cijfers_bevolking_2010_-_2012.jsp. Opgeroepen op 08 04, 2016, van http://statbel.fgov.be. 
 
 
4.3 Correlatie analyse 
Om de sterkte van de statistische samenhang tussen de verschillende variabelen te analyseren 
werd gebruik gemaakt van de correlatiecoëfficiënt van Karl Pearson. -1 <= r <= +1 waarbij 
+1 duidt op een perfect positief verband, -1 op een perfect negatief verband en 0 op geen 
enkel verband. Bij een waarde tussen 0 tot 0,2 spreken we van nauwelijks een verband. 0,2 tot 
0,4 wijst op een zwak verband. Een r waarde van 0,4 tot 0,6 geeft aan dat er een redelijk 
verband is terwijl 0,6 tot 0,8 duidt op een sterk verband en boven de 0,8 spreekt men van een 
zeer sterk verband (De Pelsmacker & Van Kenhove, 1994). Tabel 4 geeft een overzicht van 
alle variabelen en hun onderlinge samenhang. 
Zoals verwacht is er een redelijk positief verband vast te stellen tussen een verlangen naar 
formele en informele hiërarchie (r=0,51, p<,01). Een aantal van de persoonlijkheids- 
kenmerken (Big Five) blijken onderling te correleren.Open en extraverte persoonlijkheids- 
kenmerken correleren sterk positief (r=0,61, p<,01). Tevens valt ook een sterk negatief 
verband (r=-0,62, p<,01) op tussen openheid en neuroticisme en tussen extraversie en 
neuroticisme (r=-0.62, p<,01). Matige significante positieve verbanden kunnen we vaststellen 
tussen consciëntieusheid en aangenaamheid (r=0,31, p<,01); consciëntieusheid en volg- 
zaamheid (r=0,33 , p<,01); aangenaamheid en volgzaamheid (r=0,33 , p<,01). Als onderdeel 
van het te bewijzen pad 1 (zie Figuur 2), blijkt er inderdaad correlatie tussen aangenaamheid 
en volgzaamheid te bestaan, zoals verwacht uit de literatuurstudie (0,33, p<,01). Tussen 
aangenaamheid en informele hiërarchie is de correlatie niet significant (r=-0,05, ns). Noch is 
de relatie tussen volgzaamheid en informele hiërarchie significant (r=0,04, ns). Deze 
resultaten stroken niet met wat verwacht werd uit de literatuurstudie (zie Paragraaf 
2.4).Verder valt de negatieve correlatie op tussen volgzaamheid en leeftijd (r=-0,26, p<,01). 
Leeftijd correleert echter positief met het verlangen naar informele hiërarchie (r=0,22, p<,05). 
Oudere werknemers blijken minder volgzaamheid te vertonen, terwijl ze meer behoefte 
hebben aan informele hiërarchie. De nood aan structuur (pad 2) correleert redelijk met alle 
persoonlijkheidskenmerken behalve aangenaamheid, wat volledig in lijn ligt met de 
verwachtingen vanuit de literatuur (zie Paragraaf 2.6). Zo correleert nood aan structuur matig 
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negatief met extraversie (r=-0,39, p<,01) en openheid (r=-0.42, p<,01). Een positieve 
correlatie bestaat er tussen nood aan structuur en conscientieusheid (r=0,61, p<,01) en ook 
met neuroticisme (r=0,37, p<,01). Van deze vier persoonlijkheidskenmerken correleert enkel 
neuroticisme met het verlangen naar informele hiërarchie (r=-0,18, p<,05). Terwijl enkel 
aangenaamheid correleert met formele hiërarchie (r=-0,18 , p < ,05). 
Ook nood aan structuur correleert positief (r=0,18,p<,05) met het verlangen naar informele 
hiërarchie, eveneens een bevestiging van de literatuurstudie. Nood aan structuur en 
volgzaamheid vertonen ook een matige positieve correlatie (r=0,24, p<,01). 
Bij de controlevariabelen kan vastgesteld worden dat er een positieve correlatie is (r=0,7, 
p<,01) tussen anciënniteit en leeftijd wat in lijn is met de verwachtingen. Respondenten met 
een leidinggevende functie vertonen een matig negatief verband met leeftijd (r=-0,25, p<,01) 
alsook met openheid (r=-0,33, p<,01). We zien een matig positief verband tussen deze 
leidinggevende ervaring en de nood aan structuur (r=0,23, p<,01) en neuroticisme (r=0,27, 
p<,01). Of een respondent in zijn huidige functie werkzaam is in een vlakke dan wel 
hiërarchische structuur vertoont geen verbanden met andere variabelen wat tegen de 
verwachtingen in is. 
 
Gezien de vastgestelde correlaties tussen de verschillende persoonlijkheidskenmerken werd 
onderzocht of er sprake is van multicollineariteit aan de hand van de VIF-waarden en de 
hoogte van de tolerantie (zie Tabel 3). Hoge VIF-waarden zouden betekenen dat de 
persoonlijkheidskenmerken relatief sterk met elkaar samenhangen, wat zich uit in grotere 
standaardfouten en onbetrouwbare waarden van de schattingen van de regressie-coëfficiënten. 
De VIF-waarden blijken hoger dan 1 te zijn maar kleiner dan 10. Hierdoor kan besloten 
worden dat er geen sprake is van multicollineariteitsymptomen (Siero, Huisman, & Kiers, 
2009). De laagste tolerantie van de items is 0,402, dus elk items is voor maximaal 60% te 
verklaren uit andere items. 
 
Tabel 3: Multicollineariteitsanalyse 
 
 Onafhankelijke variabelen Tolerantie VIF 









































7. Nood aan structuur 0,402 2,490 
Afhankelijke variabele: Verlangen naar informele hiërarchie 
  
Tabel 4: resultaten correlatie analyse: gemiddelden (mean), standaardafwijking (s.d.) en correlaties 
 
 
 Variabelen Mean s.d. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 









































































































































































































































































































































































N = 133 
 
* 
p < .05 ; 
** 






4.4 Toetsen van hypotheses 
 
4.4.1 Hypothese 1 
Hypothese 1: de positieve relatie tussen aangenaamheid en verlangen naar informele 
hiërarchie wordt gemedieerd door volgzaamheid. In deze eerste hypothese is de 
onafhankelijke variabele aangenaamheid, de afhankelijke variabele verlangen naar informele 










Figuur 5: hypothese 1 
De resultaten van deze analyse zijn terug te vinden in Tabel 5. Het persoonlijkheidskenmerk 
aangenaam-heid verklaart 11% van de variabele volgzaamheid, gecontroleerd op leeftijd en 
anciënniteit. Tussen aangenaamheid en volgzaamheid werd een sterk significant positief 
verband vastgesteld (β=,31 , p < 0,001). Deze resutaten vervullen de eerste voorwaarden van 
het Baron en Kenny (1986) model voor mediatie. Er kan echter geen significant verband 
aangetoond worden tussen de variabele volgzaamheid (mediator) en verlangen naar informele 
hiërarchie (afhankelijke variabele), gecontroleerd. Wat niet in lijn is met wat verwacht werd. 
Hiermee wordt de tweede stap van het Baron en Kenny (1986) model niet bevestigd. De derde 
noch vierde voorwaarde voor mediatie houdt stand aangezien er geen significant verband 
bestaat tussen aangenaamheid en het verlangen naar informele hiërarchie, gecontroleerd voor 
leeftijd en anciënniteit.  Ook deze vaststelling is niet in lijn met wat verwacht werd. 
 
Tabel 5: Regressieanalyse voor de relatie tussen aangenaamheid en verlangen naar informele hiërarchie gemedieerd 
door volgzaamheid (gestandaardiseerde Bèta coëfficiënten). 
 






















Leeftijd -0.24 -0.01 1.45 0.17 0.21 0.21 
Anciënniteit -0.04 -0.00 0.06 0.07 0.04 0.03 
Aangenaamheid  0.31***  -0.02  -0.39 
Volgzaamheid     0.10 0.11 
F 4.59* 5.03* 3.47* 2.31 2.41 1.83 
df1 2 3 2 3 3 4 
df2 125 124 130 129 124 123 
R 0.26 0.33 0.23 0.23 0.23 0.24 
R² 0.07 0.11 0.05 0.05 0.06 0.06 
***p < 0.001; ** p < 0.01; * p < 0.05 
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Figuur 6: schematische voorstelling mediatie analyse hypothese 1 
 
Pad 1, waarbij een mediërende rol voor de graad van volgzaamheid verwacht werd, blijkt 
geen bewezen route om het verlangen naar informele hiërarchie te verklaren. 
Hypothese 1 wordt verworpen. 
 
4.4.2 Hypothese 2 
In de tweede hypothese is de onafhankelijke variabele neuroticisme, de afhankelijke variabele 
blijft het verlangen naar informele hiërarchie en de mediatie variabele is nood aan structuur 
(PNS), zie Figuur 7. 
Hypothese 2: de positieve relatie tussen neuroticisme en verlangen naar informele hiërarchie 
wordt gemedieerd door nood aan structuur (PNS). 












Figuur 7: model hypothese 2 
 
De resultaten van deze analyse zijn terug te vinden in Tabel 6. 
Tussen het persoonlijkheidskenmerk neuroticisme en nood aan structuur bestaat een relatief 
sterke positieve significante relatie (β = 0,39, p<0,001). Hetgeen in lijn ligt met de 
verwachtingen uit het literatuuronderzoek en wat ook de eerste voorwaarde van het 
mediatiemodel bevestigd (Baron & Kenny, 1986). Neuroticisme verklaart 15% van de 
variantie in persoonlijke nood aan structuur. Ook de tweede en derde voorwaarde voor 
mediatie zijn voldaan. Er is namelijk sprake van een positief significant effect van de mediatie 
variabele nood aan structuur (β =0,18, p<0,05) op de afhankelijke variabele. 8% van het 
verlangen naar informele hiërarchie wordt verklaard door deze nood aan structuur. Bovendien 
wordt ook 7% van het verlangen naar informele hiërarchie verklaard door het persoonlijkheid- 
skenmerk neuroticisme. Er is sprake van een negatieve relatie (β = -0,18, p<0,05), dus hoe 
meer een werknemer emotioneel instabiel (neurotisch) blijkt te zijn, hoe minder deze verlangt 
naar informele hiërarchie. Dit in tegenstelling tot de verwachte positieve relatie. 
Het mediatiemodel, waarbij persoonlijke nood aan structuur aan de relatie tussen neuroticisme 
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en verlangen naar informele hiërarchie wordt toegevoegd is significant en dus zinvol. Dit 
model verklaart 13% van de variantie in dit verlangen. We kunnen hier spreken van een 
positieve relatie van nood aan structuur (β = 0,27, p < 0,01) en een negatieve relatie van 
neuroticisme (β = -0,24, p < 0,01) met het verlangen naar informele hiërarchie, gecontroleerd 
op leeftijd en anciënniteit. In deze vierde stap in het model van Baron en Kenny (1986) wordt 
vastgesteld dat de relatie tussen de onafhankelijke variabele (neuroticisme) en de afhankelijke 
variabele (verlangen naar informele hiërarchie) niet verdwijnt wanneer de mediator in het 
model wordt opgenomen. Dit verwijst naar een partiële mediatie (Baron & Kenny, 1986). 
 
Tabel 6: Regressieanalyse voor de relatie tussen neuroticisme en verlangen naar informele hiërarchie gemedieerd 
door nood aan structuur (gestandaardiseerde Bèta coëfficiënten). 
 






















Leeftijd 0.045 0.13 1.45 0.14 0.17 0.11 
Anciënniteit -0.23 -0.03 0.06 0.07 0.07 0.08 
Neuroticisme  0.39***  -0.18*  -0.24** 















df1 2 3 2 3 3 4 
df2 130 129 130 129 129 128 
R 0.03 0.38 0.23 0.26 0.29 0.36 
R² 0.00 0.15 0.05 0.07 0.08 0.13 
***p < 0.001; ** p < 0.01; * p < 0.05 
 
 
Figuur 8 geeft de 4 stappen volgens Baron en Kenny (1986) schematisch weer. 
 
Nood aan structuur 
 
 















Figuur 8: schematische voorstelling mediatie analyse hypothese 2 
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Omwille van de correlatie tussen de persoonskemerken onderling werd ook extra 
gecontroleerd op de overige persoonskenmerken. Ook hier bleef het mediatiemodel overeind. 
De resultaten zijn te vinden in Tabel 7. 
 
Tabel 7: Regressieanalyse voor de relatie tussen neuroticisme en verlangen naar informele hiërarchie gemedieerd 
door nood aan structuur (gestandaardiseerde Bèta coëfficiënten), gecontroleerd op de overige 4 
persoonseigenschappen (Big Five). 
 
Mediatie model: 



















***p < 0.001; ** p < 0.01; * p < 0.05 
 
 
Ook de mediatie-analyse uitgevoerd via “process” in Spss (Hayes, 2004) bevestigt de 
resultaten verkregen via de regressie analyses. 
De mediator (nood aan structuur) is verantwoordelijk voor meer dan de helft van het totale 
effect (PM=-0,58). We spreken hier van een partiële mediatie omdat het verband tussen 
neuroticisme en verlangen naar informele hiërarchie slechts voor een deel verklaard wordt 
door de mediator nood aan structuur. Er blijft echter ook nog een relatief sterk direct negatief 
verband tussen neuroticisme en verlangen naar informele hiërarchie bestaan 
(β = -0,18 , p<0,05). Nood aan structuur blijkt hier dus als een soort buffer te fungeren tussen 
neuroticisme en verlangen naar informele hiërarchie. Om te kijken of deze partiële mediatie 
significant is werd bijkomend een Sobel test uitgevoerd (Sobel, 1982). Hieruit blijkt dat het 
effect via de mediator afwijkt van nul en dat er met  93% zekerheid gesteld kan worden dat er 
sprake is van een partiële significante mediatie van nood aan structuur op de relatie tussen 
neuroticisme en verlangen naar informele hiërarchie (z = 1,52, p<0,07) (Soper, 2016). 
Hypothese 2 kan niet ondersteund worden zoals geformuleerd. Er werd echter wel een 
negatieve relatie tussen neuroticisme en verlangen naar informele hiërarchie vastgesteld, 
gemedieerd door nood aan structuur (PNS). 
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4.4.3 Hypothese 3 
Hypothese 3: de negatieve relatie tussen extraversie en verlangen naar informele hiërarchie 
wordt gemedieerd door nood aan structuur (PNS). 
In de derde hypothese blijven afhankelijke en mediatie variabele dezelfde als hypothese 2. De 
onafhankelijke variabele is het persoonlijkheidskenmerk extraversie, zie Figuur 9. 













Figuur 9: model hypothese 3 
 
De resultaten van deze analyse zijn terug te vinden in Tabel 8. Extraversie verklaart 15% van 
de variabele nood aan structuur, via een vrij sterke negatieve relatie (β = -0,39, p<0,001). 
Deze resultaten waren te verwachten na het bestuderen van de literatuur en voldoen hiermee 
aan de eerste voorwaarde voor de mediatieanalyse (Baron & Kenny, 1986). De relatie tussen 
mediator en afhankelijke variabele (voorwaarde 2 van het mediatiemodel) werd reeds in 
hypothese 2 bekeken (zie Paragraaf 4.4.2) en voldaan. Het persoonlijkheidskenmerk 
extraversie blijkt echter geen significante verklaring te kunnen geven voor het verlangen naar 
informele hiërarchie (β = 0,09, ns), gecontroleerd. Wat niet in lijn ligt met de verwachtingen. 
Hierdoor is aan voorwaarde 3 van het Baron en Kenny mediatiemodel (1986) niet voldaan. 
De 4 stappen volgens Baron en Kenny (1986) worden in Figuur 10 schematisch weergeven. 
 
















Figuur 10: schematische voorstelling mediatie analyse hypothese 3 
 
Er kan worden besloten dat er geen significante relatie bestaat tussen extraversie en verlangen 
naar informele hiërarchie en dat deze bijgevolg ook niet gemedieerd wordt door nood aan 
structuur. Hypothese 3 kan bijgevolg verworpen worden. 
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Tabel 8: Regressieanalyse voor de relatie tussen extraversie en verlangen naar informele hiërarchie gemedieerd door 
nood aan structuur (gestandaardiseerde Bèta coëfficiënten). 
 























  gecontroleerd gecontroleerd    gecontroleerd gecontroleerd   
Leeftijd 0.045 0.02 1.45 0.18 0.17 0.17 
Anciënniteit -0.23 0.02 0.06 0.06 0.07 0.05 



















df1 2 3 2 3 3 4 
df2 130 129 130 129 129 128 
R 0.03 0.39 0.23 0.24 0.29 0.34 
R² 0.00 0.15 0.05 0.06 0.08 0.11 




4.4.4 Hypothese 4 
Hypothese 4: de negatieve relatie tussen openheid en verlangen naar informele hiërarchie 
wordt gemedieerd door nood aan structuur (PNS). 
In de vierde hypothese is de onafhankelijke variabele openheid. De afhankelijke variabele en 












Figuur 11: model hypothese 4 
 
 
Het persoonlijkheidskenmerk openheid verklaart 18% van de variabele nood aan structuur via 
een sterke negatieve relatie (β = -0,43, p<0,001).  Hoe groter de openheid van een 
medewerker, hoe lager de persoonlijke nood aan structuur. Dit resultaat ligt in lijn met de 
verwachtingen uit het literatuuronderzoek en hiermee wordt voldaan aan voorwaarde 1 van 
het mediatiemodel (Baron & Kenny, 1986). 
Voorwaarde 2 bleef ongewijzigd en is voldaan (zie Paragraaf 4.4.2). 
Het persoonlijkheidskenmerk openheid blijkt geen significante verklarende factor te zijn voor 
het verlangen naar informele hiërarchie. Er is dus geen directe relatie te vinden tussen beide 
variabelen. Dit gaat in tegen de verwachtingen. Aan voorwaarde 3 en 4 van de 
mediatieanalyse volgens Baron en Kenny (1986) werd niet voldaan. 
 
De 4 stappen volgens Baron en Kenny (1986) worden in Figuur 12 schematisch weergeven. 
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Nood aan structuur 
 
 












Figuur 12: schematische voorstelling mediatieanalyse hypothese 4 
 
Hieruit kan besloten worden dat er geen significante relatie bestaat tussen openheid en 
verlangen naar informele hiërarchie, ook niet door mediatie van de variabele persoonlijke 
nood aan structuur. Hypothese 4 kan bijgevolg verworpen worden. 
Alle resultaten van de regressie analyses zijn terug te vinden in Tabel 9. 
 
Tabel 9: Regressieanalyse voor de relatie tussen openheid en verlangen naar informele hiërarchie gemedieerd door 
nood aan structuur (gestandaardiseerde Bèta coëfficiënten). 
 


















 gecontroleerd  gecontroleerd gecontroleerd gecontroleerd 
Leeftijd 0.045 0.08 1.45 0.17 0.17 0.15 
Anciënniteit -0.23 0.01 0.06 0.07 0.07 0.07 
Openheid  -0.43***  0.02  0.11 
Nood/structuur     0.18* 0.22* 
F 0.07 9.54*** 3.47* 2.31 3.82* 3.24* 
df1 2 3 2 3 3 4 
df2 130 129 130 129 129 128 
R 0.03 0.43 0.23 0.23 0.29 0.30 
R² 0.00 0.18 0.05 0.05 0.08 0.09 
***p < 0.001; ** p < 0.01; * p < 0.05 
 
 
4.4.5 Hypothese 5 
Hypothese 5: de positieve relatie tussen consciëntieusheid en verlangen naar informele 
hiërarchie wordt gemedieerd door nood aan structuur (PNS). In de laatste hypothese is de 
onafhankelijke variabele consciëntieusheid, de afhankelijke variabele verlangen naar in- 












Figuur 13: model hypothese 5 
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De resultaten van deze analyse zijn terug te vinden in Tabel 10. 
Consciëntieusheid verklaart een groot deel (37%) van de persoonlijke nood aan structuur, 
gecontroleerd, via een positieve significante relatie (β = 0,61 ,p<0,001). Hoe meer een 
medewerker resultaatgericht is en zich georganiseerd en doelgericht gedraagt, hoe hoger de 
persoonlijke nood aan structuur is. Deze resultaten bevestigen de verwachtingen uit het 
literatuuronderzoek. Voorwaarde 1 van het mediatiemodel is voldaan evenals voorwaarde 2 
(ongewijzigd, zie Paragraaf 4.4.2). Tussen consciëntieusheid en verlangen naar informele 
hiërarchie (gecontroleerd) geeft de regressieanalyse echter geen significante relatie (β = 0,13 , 
ns). Ook hier weer niet in lijn met de verwachtingen. De bewezen relatie tussen dit 
persoonlijkheidskenmerk en formele hiërarchie blijkt dus niet van toepassing op informele 
hiërarchie. Het mediatiemodel legt bijgevolg ook geen enkel significant verband vast. Aan 
voorwaarde 3 en 4 van het Baron en Kenny mediatiemodel (1986) is niet voldaan. 
 
Tabel 10:  Regressieanalyse voor de relatie tussen consciëntieusheid en verlangen naar informele hiërarchie 
gemedieerd door nood aan structuur (gestandaardiseerde Bèta coëfficiënten). 
 














 nood structuur 
gecontroleerd 






Leeftijd 0.045 -0.05 1.45 0.15 0.17 0.16 
Anciënniteit -0.23 0.07 0.06 0.09 0.07 0.08 
Consciëntieusheid  0.61***  0.13  0.04 
Nood/structuur     0.18* 0.15 
F 0.07 25.4*** 3.47* 3.16 3.82* 2.88* 
df1 2 3 2 3 3 4 
df2 130 129 130 129 129 128 
R 0.03 0.61 0.23 0.26 0.29 0.29 
R² 0.00 0.37 0.05 0.07 0.08 0.08 
***p < 0.001; ** p < 0.01; * p < 0.05 
 
 
In Figuur 14 worden de 4 stappen van deze mediatieanalyse schematisch voorgesteld. 
 
Nood aan structuur 
 
 













Figuur 14: mediatieanalyse hypothese 5 
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We kunnen hier besluiten dat er geen significante relatie bestaat tussen consciëntieusheid en 
verlangen naar informele hiërarchie, ook niet door mediatie van de variabele nood aan 
structuur. Hypothese 5 kan bijgevolg verworpen worden. 
 
 
5. Conclusie en discussie 
 
5.1 Conclusie en discussie centrale vraag en per hypothese 
De centrale vraag van dit onderzoek, of er een verband is tussen persoonlijkheid (typologie) 
en verlangen naar informele hiërarchie en of deze relatie gemedieerd wordt door 
volgzaamheid enerzijds (pad 1) of nood aan structuur anderzijds (pad 2), kan slechts beperkt 
affirmatief beantwoord worden. 
 
De verwachte relaties tussen de onafhankelijke variabelen (persoonlijkheidskenmerken) en de 
mediators werden bevestigd. Nood aan structuur relateert met alle persoonlijkheidskenmerken 
behalve aangenaamheid. Hoe meer de werknemer extravert is, emotioneel instabiel 
(neuroticisme) en open, hoe minder nood aan structuur werd vastgesteld. Werknemers die 
resultaatgericht en georganiseerd zijn (consciëntieusheid) hebben een hogere nood aan 
structuur. Ook tussen aangenaamheid en volgzaamheid werd de verwachte relatie bevestigd. 
Ook consciëntieuze werknemers blijken volgzamer te zijn. 
 
De veronderstelde mediatievariabele nood aan structuur correleert positief met het verlangen 
naar informele hiërarchie. Hetzelfde geldt echter niet voor de mediator volgzaamheid, 
waarvoor geen significante relatie is gevonden met de afhankelijke variabele informele 
hiërarchie. 
 
Opvallende vaststelling werd gedaan met betrekking tot leeftijd. Hoe ouder de werknemer hoe 
minder volgzaam deze wordt, terwijl deze toch meer nood heeft aan structuur. Er werd ook 
vastgesteld dat oudere werknemers een hoger verlangen hebben naar hiërarchie (informeel en 
formeel). 
 
Ook opvallend is dat de structuur van de huidige werkgever geen relatie heeft tot verlangen 
naar hiërarchie, wat tegen de verwachtingen in is. 
 
Er werden 2 paden naar het ontstaan van informele hiërarchie onderzocht. Pad 1, waarbij 
volgzaamheid als mediator optreedt tussen aangenaamheid en informele hiërarchie werd niet 
bewezen. Er kon namelijk geen significante relatie vastgesteld worden tussen aangenaamheid 
en informele hiërarchie. Pad 2, waarbij nood aan structuur medieert in de relatie tussen 




De resultaten bevestigen dus slechts in beperkte mate de theoretische bevindingen uit het 
literatuuronderzoek. Hier zien we verschillen per hypothese (deelvraag). 
 
In hypothese 1 werd een positieve relatie verwacht tussen aangenaamheid en het verlangen 
naar informele hiërarchie welke gemedieerd wordt door volgzaamheid. De resultaten 
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bevestigen deze hypothese niet. Wetenschappelijk onderzoek van Bègue et al. (2014) leverde 
bewijs voor de samenhang tussen het persoonlijkheidskenmerk aangenaamheid van het Big 
Five model (Arterberry et al., 2014) en volgzaamheid. Deze relatie is in dit onderzoek 
wederom bevestigd. Als aanvulling op deze studie werd daarom onderzocht of volgzaamheid 
ook leidt tot een voorkeur voor informele hiërarchie. De verwachte relatie tussen 
volgzaamheid en het verlangen naar informele hiërarchie werd niet bewezen. Een verklaring 
hiervoor kan zijn dat volgzaamheid verwacht wordt daar waar een hiërarchische structuur 
expliciet aanwezig is (Bègue et al., 2014). McLeod (2011) vermeldde al dat een individu 
volgzaam is onder invloed van het bevel van een ander individu. Zonder dat bevel, of die 
geïnstalleerde hiërarchische structuur, is deze volgzaamheid misschien niet verbonden met het 
verlangen naar informele hiërarchie. 
 
In Hypothesen 2 tot 5 werd gekeken of de invloed van persoonlijke nood aan structuur op 
hiërarchie ook van toepassing is op informele hiërarchie en welke rol de 
persoonlijkheidskenmerken dan spelen. Uit onderzoek van Friesen et al. (2014) weten we dat 
het verlangen naar hiërarchie in een bedrijfsomgeving beïnvloed wordt door een persoonlijke 
nood aan structuur. Mensen met een hoge nood aan structuur zouden een grotere voorkeur 
hebben voor hiërarchie binnen een organisatie. In lijn met eerdere onderzoeken, is deze relatie 
in dit onderzoek bevestigd. Daarnaast toont onderzoek aan dat deze nood aan structuur 
gecorreleerd is met de “Big Five” persoonlijkheidsdimensies openheid, consciëntieusheid, 
neuroticisme en extraversie  (Neuberg & Newsom, 1993). Het onderzoek van Neuberg en 
Newsom (1993) bewees een correlatie tussen de 4 persoonlijkheidskenmerken (neuroticisme, 
consciëntieusheid, openheid en extraversie) en verlangen naar hiërarchie. Deze bevindingen 
werden niet bevestigd voor alle kenmerken in deze studie met betrekking tot informele 
hiërarchie. 
 
In hypothese 2 werd een positieve relatie verwacht tussen neuroticisme en verlangen naar 
informele hiërarchie, gemedieerd door persoonlijke nood aan structuur. De resultaten 
bevestigen deze mediatie en dat is een toevoeging voor de bestaande literatuur.Tussen het 
persoonlijkheidskenmerk neuroticisme en nood aan structuur bestaat inderdaad een positieve 
significante relatie. Tussen neuroticisme en verlangen naar informele hiërarchie blijkt de 
bewezen relatie negatief, daar waar een positieve relatie verwacht werd. Er werd een partiële 
significante mediatie bewezen wat impliceert dat er ook andere mediatoren een rol kunnen 
spelen zoals waarden, normen, attitudes, opgedane ervaringen (Diefenbach & Sillince, 2011). 
 
Hypothese 3 formuleerde een negatieve relatie tussen extraversie en verlangen naar informele 
hiërarchie, gemedieerd door nood aan structuur.  Deze hypothese werd verworpen en de reeds 
bewezen relatie tussen extraversie en hiërarchie (Neuberg & Newsom, 1993) kon niet 
bevestigd worden voor informele hiërarchie. Een mogelijke verklaring werd niet gevonden in 
de bestudeerde literatuur en heeft vervolgonderzoek nodig. 
 
In hypothese 4 werd getoetst of de negatieve relatie tussen openheid en verlangen naar 
informele hiërarchie wordt gemedieerd door nood aan structuur. De openheid van 
werknemers was volgens Neuberg en Newson (1993) een voorspeller voor hiërarchie in het 
algemeen maar deze relatie kon niet doorgetrokken worden naar informele hiërarchie in het 
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bijzonder. Hypothese vier werd verworpen. Ook hier werd geen verklaring gevonden in de 
literatuur. 
 
Hypothese 5 verwachte een positieve relatie tussen consciëntieusheid en verlangen naar 
informele hiërarchie, gemedieerd door nood aan structuur. Resultaatgerichte en 
georganiseerde medewerkers hebben een hogere persoonlijke nood aan structuur. 
Consciëntieusheid toonde echter geen relatie tot het verlangen naar informele hiërarchie. 
Hypothese 5 werd verworpen. 
 
Met de beantwoording van deze deelvragen kan de centrale vraag als volgt beantwoord 
worden: Er blijkt een significante relatie te bestaan tussen het persoonlijkheidskenmerk 
neuroticisme en het verlangen naar informele hiërarchie en deze relatie wordt gedeeltelijk 
gemedieerd door nood aan structuur. 
 
De resultaten van dit onderzoek verhogen het begrip op het ontstaan van informele hiërarchie. 
Zo kan aan de reeds bewezen relatie tussen nood aan structuur en hiërarchie in het algemeen 
ook de relatie tussen nood aan structuur en informele hiërarchie toegevoegd worden (Friesen 
et al., 2014). Nood aan structuur lijkt zo toch een rol te spelen in de instandhouding van 
hiërarchie binnen organisaties. Eveneens weet men via dit onderzoek nu ook dat het 
persoonlijkheidskenmerk neuroticisme een rol speelt in het ontstaan van informele hiërarchie 
via partiële mediatie van de nood aan structuur. 
 
5.2 Beperkingen onderzoek 
Een aantal beperkingen pleiten ervoor de resultaten van dit onderzoek met de nodige 
voorzichtigheid te hanteren. Zo kunnen we spreken van een eerder beperkte steekproef 
(N=133), wat de foutenmarge kan verhogen (Boeije et.al, 2009). Oorzaak hier is de lage 
responserate (22,58%), deels omwille van de lengte van het interview, wat zich uit in het 
aantal onvolledig ingevulde enquêtes (124).Verder onderzoek op een grotere steekproef kan 
de generaliseerbaarheid van de studie verhogen. 
Het gebruik maken van “snowball sampling” (Biernacki & Waldorf, 1981), startende van het 
eigen netwerk van de onderzoeker, kan bovendien de homegeniteit van het sample verhoogd 
hebben waardoor de resultaten eventueel beïnvloed zijn. Het vinden van significante effecten 
kan hierdoor beperkt zijn. De demografische gegevens van de respodenten van dit onderzoek 
laten echter een redelijk diverse steekproef zien. Zowel op vlak van leeftijd, anciënniteit, 
geslacht, hiërarchische structuur wordt voldoende diversiteit vastgesteld.  Ook wordt deze 
beperking verminderd door het weren van meerdere respondenten per bedrijf. 
 
Een beperking kan ook gevonden worden in de gebruikte methodologie. Regressie analyse 
heeft als beperking dat deze vrij simpel is. De analyse sluit daarom niet uit dat verbanden 
verkeerd geïnterpreteerd worden omdat meer en andere factoren kunnen meespelen. Structural 
eqution modeling zou als analyse techniek beter aansluiten (Ullman & Bentler, 2003). 
 
Een derde beperking is dat causaliteit van de onderzochte relaties niet met deze cross- 
sectionele studie vastgesteld kan worden. Vanuit de literatuurstudie werden twee 
aannemelijke paden voor het ontstaan van informele hiërarchie onderzocht maar de 
onderzoeker kan niet met zekerheid zeggen dat de causale relaties niet in een andere volgorde 
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kunnen plaats vinden (De Pelsmacker & Van Kenhove, 1994). Hiervoor zouden longitudinale 
studies verbetering kunnen brengen. 
 
5.3 Aanbevelingen vervolgonderzoek 
Persoonlijkheid blijkt via deze studie slechts een beperkte relatie te hebben tot het verlangen 
naar informele hiërarchie. Er werd namelijk enkel een significante relatie gevonden tussen 
neuroticisme en verlangen naar informele hiërarchie. Dit doet de onderzoeker besluiten dat 
ook andere onafhankelijke variabelen dienen meegenomen te worden naast persoonlijkheid 
om het verlangen naar informele hiëarchie breder te kunnen begrijpen en verklaren. Hierbij 
wordt gedacht aan de invloed van de dagdagelijkse wereld (conditionering)  (Zucker, 1977). 
We worden geboren en opgevoed in een wereld die volledig hiërarchisch functioneert. Een 
bedrijf is ook geen geïsoleerde entiteit waar deze conditionering geen invloed op uitoefent 
(Delbridge & Sallaz, 2015). Het zou interessant zijn om na te gaan of deze algemene 
hiërarchische uitbouw van de maatschappij op zich ook afneemt. 
 
Uit de resultaten van deze studie blijkt dat het vooral de nood aan structuur is die het 
verlangen naar informele hiërarchie medieert. Het zou daarom interessant zijn om via 
vervolgonderzoek meer inzichten te verkrijgen in de factoren die ten grondslag liggen aan en 
van invloed zijn op deze nood aan structuur. Zoals het element van gelijkheid in een vlakke 
organisatiestructuur. Waarom wordt een structuur met gelijkheid tussen medewerkers aanzien 
als structuurloos, niet geordend en niet voorspelbaar (Friesen et al., 2014). Om vervolgens te 
kijken of het wegnemen van de nood aan structuur als gevolg kan hebben dat informele 
hiërarchie niet spontaan ontstaat. 
 
Aangezien er voorlopig slechts 1 pad overeind blijft (nood aan structuur) naar het ontstaan 
van informele hiërarchie kan verondersteld worden dat er nog andere paden zijn die 
momenteel niet gekend zijn. Ook hier is vervolgonderzoek essentieel om deze andere paden 
(mediatievariabelen) te ontdekken. Er kan hierbij gedacht worden aan alle componenten die 
een persoon vormen naast persoonskenmerken, zoals waarden en normen, attitudes en 
opgedane ervaringen (Diefenbach & Sillince, 2011). 
 
Bovendien geeft de studie aan dat oudere werknemers een hoger verlangen hebben naar 
informele hiërarchie terwijl ze minder volgzaam en toch meer nood hebben aan structuur. Het 
zou interessant zijn om meer inzichten te krijgen in het verschil tussen de verschillende 
generaties met betrekking tot hun verlangen naar hiërarchie en nood aan structuur. Dat zou 
een indicatie geven dat ook opvoeding en conditionering een rol spelen. 
 
5.4 Praktische toepasbaarheid 
Als praktische toepassing van deze studie kan er vooral gekeken worden naar de human 
resource afdeling. Bij de maatschappelijke relevantie van deze studie werd aangehaald dat een 
bedrijf via aanwerving van bepaalde persoonlijkheidstypes meer sturing zou kunnen geven 
aan het ontstaan van informele hiërarchie. Uit de resultaten van deze studie blijkt dat er een 
relatie is tussen de nood aan structuur en het verlangen naar informele hiërarchie, zowel 
rechtstreeks als onrechtstreeks (mediator tussen neuroticisme en informele hiërarchie). 
Hierdoor zou een bedrijf er bij gebaat zijn om inzichten te hebben in de redenen die aan de 
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grondslag liggen van deze nood aan structuur. Misschien zijn er dan andere manieren om de 
hiërarchie volledig uit het bedrijf te bannen, namelijk via het aanreiken van voldoende 
structuur. 
 
Momenteel lijkt het dus slechts in beperkte mate mogelijk voor de bedrijfswereld om via 
aanwerving van bepaalde profielen (persoonlijkheidskenmerken) meer sturing te kunnen 
geven aan het stimuleren van een vlakke organisatiestructuur om zo de flexibiliteit te 




Persoonlijkheid lijkt een rol te spelen in het instandhouden van hiërarchie via het kenmerk 
neurotiscme en dit zowel omwille van de directe relatie tot verlangen naar informele 
hiërarchie als de indirecte relatie ten gevolge van een persoonlijke nood aan structuur. 
38  
 






Ik ben laatstejaarsstudente managementwetenschappen. In het kader van mijn scriptie doe ik  
onderzoek naar een belangrijk fenomeen binnen Belgische bedrijven. Je kan me hierbij heel erg helpen 
door deze enquête in te vullen. 
 
Het invullen van de enquête neemt slechts 12 minuten in beslag. 
 
Om jouw antwoorden niet te beïnvloeden kan ik hier niet veel details geven m.b.t. het doel van het 
onderzoek en het onderwerp van mijn scriptie. Mocht je echter interesse hebben om na afloop het 
volledige rapport van de studie te ontvangen, kan je mij dit laten weten via dientje_dc@hotmail.com 
 
Alvast bedankt voor je medewerking! 
 
Enkel in te vullen door actieve bevolking (geen studenten en gepensioneerden) 
 
De informatie in deze vragenlijst is strikt vertrouwelijk. Uw antwoorden worden in een 
geanonimiseerd databestand verwerkt waarin gegevens over individuele personen niet te herleiden 











Lees onderstaande uitspraken en geef aan in welke mate deze van toepassing zijn op u. 
 
1 = helemaal niet van toepassing 
2 = weinig van toepassing 
3 = matig van toepassing 
 
4 = grotendeels van toepassing 
5 = helemaal van toepassing 
*Kies het toepasselijk antwoord voor elk onderdeel: 
 
 In een bedrijf is het belangrijk dat één iemand de finale beslissingen neemt 
 Bedrijven zijn het meest effectief wanneer er een klein groepje mensen is die invloed heeft om 
dingen gedaan te krijgen, te laten uitvoeren 
 In elk bedrijf is het een natuurlijke zaak dat sommige mensen meer macht hebben (via hun 
functie) dan anderen 
 Elk bedrijf heeft een baas nodig die verantwoordelijk is voor iedereen 
 Om dingen gedaan te krijgen in een bedrijf is het soms nodig om andere mensen te overrulen 
 Een bedrijf is het meest effectief wanneer elke medewerker inspraak heeft in de gang van 
zaken 
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 In elk bedrijf is het een natuurlijke zaak dat oudere werknemers jongere werknemers 
begeleiden ook al zijn ze evenwaardig qua functie 
 In elk bedrijf is het een natuurlijke zaak dat medewerkers met meer anciënniteit medewerkers 
met minder anciënniteit begeleiden ook al zijn ze evenwaardig qua functie 
 In elk bedrijf is het een natuurlijke zaak dat extroverte medewerkers, de meer introverte 
medewerkers begeleiden ook al zijn ze evenwaardig qua functie 





Lees onderstaande kenmerken en geef aan in welke mate deze van toepassing zijn op u. 
 
1 = helemaal niet van toepassing 
2 = weinig van toepassing 
3 = matig van toepassing 
 
4 = grotendeels van toepassing 
5 = helemaal van toepassing 




 Neemt tijd voor een praatje 
 Vrolijkt anderen op 
 Wordt gauw boos 
 Gebruikt mensen voor eigen doelen 
 Doet dingen zonder planning 
 Zoekt gevaar op 
 Is ten einde raad 
 Barst in tranen uit 
 Doet wat hem/haar gezegd wordt 
 Doet wat anderen willen 
 Brengt de stemming 
 Zondert zich af 
 Spant zich in voor anderen 
 Leeft mee met anderen 
 Houdt van orde en regelmaat 
 Wil dat alles precies klopt 
 Denkt dat alles wel goed komt 
 Bekijkt de dingen van zonnige kant 
 Praat anderen na 
 Is makkelijk klein te krijgen 
 Houdt zich op de achtergrond 
 Knoopt gesprekken aan 1 
 Vraagt hoe het met iemand gaat 
 Vertelt sterke verhalen over zichzelf 
 Werkt graag volgens schema 
 Laat werk liggen 
 Praat zichzelf problemen aan 
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 Kan problemen van zich afzetten 
 Beslist op eigen verantwoordelijkheid 
 Wacht af wat anderen doen 
 Voelt zich slecht op zijn/haar gemak 
 Houdt anderen op afstand 
 Houdt rekening met belangen van anderen 
 Doet graag iets voor een ander 
 Laat spullen slingeren 
 Doet de dingen volgens het boekje 
 Ziet altijd wel een lichtpuntje 
 Weet zich te beheersen 
 Neemt de leiding 
 Sluit zich bij de meerderheid aan 
 Praat zacht 
 Is liefst alleen 
 Wacht op zijn/haar beurt 
 Legt anderen zijn/haar wil op 
 Doet dingen die anderen vreemd vinden 
 Werkt hard 
 Is bang iets verkeerd te doen 
 Staat stevig in zijn/haar schoenen 
 Laat zich alles wijsmaken 
 Reageert snel 
 Amuseert zich opperbest 
 Beweegt zich gemakkelijk in gezelschap 
 Accepteert mensen zoals ze zijn 
 Wil de leiding hebben 
 Doet gekke dingen 
 Laat zich afleiden 
 Houdt emoties onder controle 
 Raakt in paniek 
 Laat zich afschrikken 
 Gaat uitdagingen aan 
 Vermijdt gezelschap 
 Leeft in zijn/haar wereldje 
 Denkt eerst aan zichzelf 
 Voert het hoogste woord 
 Doet iets op het laatste moment 
 Komt afspraken na 
 Ziet de toekomst donker in 
 Zit in de put 
 Neemt risico’s 
 Weet wat hij/zij wil 
 Houdt van grote feesten 
 Klapt dicht bij onbekenden 
 Probeert ruzie te voorkomen 
 Respecteert andermans mening 
 Maakt werk op tijd af 
 Bereidt zich goed voor 
 Vreest meteen het ergste 
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 Raakt uit zijn/haar humeur 
 Laat beslissingen aan anderen over 
 Is gemakkelijk voor de gek te houden 
 Babbelt graag 
 Maakt makkelijk vrienden 
 Maakt ruzie 
 Commandeert mensen 
 Gedraagt zich zoals het hoort 
 Doet onverwachte dingen 
 Zet tegenslag snel opzij 
 Piekert ergens over 
 Bekijkt iets van verschillende kanten 
 Zit vol met ideeën 
 Is bang voor nieuwe ontmoetingen 
 Straalt vreugde uit 
 Houdt rekening met andermans gevoelens 
 Plaatst zich in het middelpunt 
 Werkt volgens een vast patroon 
 Verwaarloost taken 
 Kan tegen een stootje 
 Houdt het hoofd koel 
 Neemt het initiatief 




Lees onderstaande uitspraken en geef aan in welke mate deze van toepassing zijn op u. 
 
1 = helemaal niet van toepassing 
2 = weinig van toepassing 
3 = matig van toepassing 
 
4 = grotendeels van toepassing 
5 = helemaal van toepassing 




Ik raak soms van streek als ik in een situatie beland waarbij ik niet weet wat ik kan verwachten 
 
Ik vind het vervelend als er dingen gebeuren die mijn dagelijkse routine verstoren 
 
Ik vind het prettig een duidelijke en gestructureerde manier van leven te hebben 
 
Ik vind het prettig om alles een plaats te kunnen geven en alles op z’n plaats te hebben 
 
Ik ben graag spontaan 
 
Ik zou een geordend leven met duidelijke werk- en rusttijden maar saai vinden 
 
Ik houd van onzekere situaties 
 
Ik vind het erg vervelend als ik mijn plannen op het laatste moment moet veranderen 
 
Ik ben graag bij mensen die onvoorspelbaar zijn 
 
Ik vind dat ik door een duidelijke regelmaat meer van het leven kan genieten 
 
Ik houd van de spanning die een onvoorspelbare situatie met zich meebrengt 
 






Lees onderstaande uitspraken en geef aan in welke mate deze van toepassing zijn op u. 
 
1 = helemaal niet van toepassing 
2 = weinig van toepassing 
3 = matig van toepassing 
 
4 = grotendeels van toepassing 
5 = helemaal van toepassing 
 
 
Kies het toepasselijk antwoord voor elk onderdeel: 
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 Ik respecteer tradities 
 
 Ik gehoorzaam religieus gezag 
 
 Ik zou de bevelen van een officier in het leger niet gehoorzamen 
 
 Ik ben beleefd tegen een politieagent 
 
 Ik hou me netjes aan de wet 
 
 Ik gehoorzaam de bevelen van een politieagent 
 
 Ik sla bevelen van mijn bedrijfsleider in de wind 
 
 Ik ben beleefd tegen een CEO van een bedrijf 
 
 Ik gedraag me brutaal tegenover een rechter 
 
 Ik respecteer steeds de laatste trends 
 
 Ik gehoorzaam de wensen van een receptionist 
 
 Ik toon geen respect tegenover een kassier(ster) 
 
 Ik respecteer de wensen van een secretaresse/assistent 
 
 Ik gedraag me netjes tegenover een ober 
 
 Ik toon geen respect tegenover een klokkenluider 
 
 Ik doe wat een verkoper me oplegt te doen 
 
 Ik verzet me tegen de bevelen van een bedrijfsleider 
 
 Ik ben onbeleefd tegen een fastfood medewerker 
 
 Ik gehoorzaam niet aan de regels van een milieuactivist 
 










In welk bedrijf werkt u momenteel? 
 
(deze informatie wordt enkel gebruikt als automatisch filter, de gegevens worden niet gerapporteerd, niet gekoppeld aan de 























Wat is uw leeftijd? 
(afgerond naar boven in jaren) 









Hoeveel jaren ervaring heeft u 
 
(binnen uw huidige functie)? 
 














Geeft u momenteel leiding aan medewerkers? 









Aan hoeveel mensen geeft u momenteel leiding? 
 
Beantwoord deze vraag alleen als aan de volgende voorwaarden is voldaan: 
Antwoord was: 'Ja' bij vraag '9 [Ervaring leidinggeven]' 
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Kies a.u.b. een van de volgende mogelijkheden: 
 
 1 medewerker 
 
 2 tot 5 medewerkers 
 
 Tussen 6 en 10 medewerkers 
 
 Tussen 11 en 20 medewerkers 
 






Hoe zou u de structuur van uw huidige organisatie omschrijven? 
Kies a.u.b. een van de volgende mogelijkheden: 
 Vlak (weinig niveaus van leidinggevenden en ondergeschikten) 
 




Bedankt voor uw deelname aan deze enquête. 
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